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ةزيمتلما ةيرهولجا تاردقلا قيقتح في ةيليوحتلا ةدايقلا رود 
دبع رديح يداه رون 






   ""ي ثحبلا فدهدئاسلا ةيليوحتلا ةدايقلا كولسلا ةفرعمىدل ة يتعماج يف نيلماعلا ماسقلاا ءاسؤر ءارضخلا مساقلا  ولباب"،" و ىوتسم ةفرعمتاردقلا 
 ةزيمتملا ةيرهوجلا دئاسلا ةيليوحتلا ةدايقلا كولسلا ةفرعم كلذكوثوحبملا ةنيعلا ىدلة  قيقحت يف اهرودوتاردقلا ملا ةيرهوجلااسلا( ةزيمت)ةدئ  مدختساو
 رد ةروص يف يفصولا جهنملا ثحابلالا فادهأو ةعيبطل هتمءلامل كلذو ةيحسم ةساثحب ذا  يف كراشاذه ثحبلا (80 )فظوما  ر نم ةفظومو ءاسؤ
 ماسقلاا نيتعماجلا لاكلامهركذ فنلاا  ذاةيليوحتلا ةدايقلا سايقم ىلـع اوـباجأ،" سايقموتاردقلا  ةزيمتملا ةيرهوجلاداجيإ دعب صلا تلاماعم قد
بثلاوئاتنلا ترهظأ دقو .امهل تا نا ج ىوتسمتاردقلا  ةزيمتملا ةيرهوجلاماع لكشب ًاطسوتم ناك."  لاجم ءاجويظنتلا دراوملا ةوق ةيداملاو ةيم يف ًلاوأ
بيترتلا" لاجم هلات ،فك يرشبلا لاملا سأر ةءا  لاجم ًاريخأوةيجيتارتسلاا ةدايقلا ردملا ةسرامم ةجرد نأ كلذك جئاتنلا ترهظأو .دايقلل نيب وحتلا ة ةيلي
م تناكماع لكشب ةطسوت."ناكو  ةيليوحتلا ةدايقلا تلااجم رثكألا ةسرامم لاجم يه مث ،يلاثملا ريثأتلا هلات ،ةيركفلا ةراثتسلاااةيعفادل لإاةيماهل 
 .ةيدرفلا تارابتعلاا ًاريخأواهمها ناك تايصوت ةلمج ثحابلا ىصواو" لماعلا تائف فلتخم نيب ةيليوحتلا ةدايقلا مادختسا زيزعت(ا يف نيمل لاج
يميلعتلا،" ةرادإ ىلع يرادلاا ميظنتلا ةدايز تاعماجلاةزيمتملا ةيرهوجلا تاردقلا قيقحت نود لوحت يتلا تاقوعملا ليلذتو"،" دقعد ردت تارو ةيبي
ءارجإ لمعلا لاجم يف اهتسرامم زيزعتو ،مهيدل ةيليوحتلا ةدايقلا تاراهم ةيمنت لجأ نم ةيرادلإا تايوتسملا فلتخم يف نيفظوملل منم ديز  تاساردلا
ةيرادلإا تايوتسملاو ميلعتلا لحارم فلتخمو  ةيوبرتلاو ةيميلعتلا تامظنملا فلتخم يف يليوحتلا يدايقلا كولسلا لوانتت يتلا،"  و تاريغتملا ىلع هريثأت
تاريغتملا نم اهريغو ،ةلماشلا ةدوجلا ةراد  او ،يرادلاا عادبلإاو ،يميظنتلا ءلاولا لثم ةيرادلإا" . 
لكلا:ةلادلا تام .ةلماشلا ةدوجلا ،يرادلإا عادبلاا ،يميظنتلا ءلاولا ،ةيليوحتلا ةدايقلا 
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Abstract 
"Search goal to Knowledge of Behavior The prevailing transformational leadership of department heads at Al-
Qasim Al-Khadra and Babel Universities", knowledge of the level of core competencies","and knowledge of 
behavior. The transformational leadership in the sample and its role in achieving the core competencies"."The 
researcher used the descriptive approach in the form of a survey The nature and objectives of the study. In this study", 
80 employees and departmental staff members from both universities participated in the study. "They responded to the 
measure of transformational leadership and the measure of intrinsic capabilities after finding the coefficients of 
honesty and consistency". The results showed that the level of significant core competencies was generally average. 
The strength of organizational and material resources came first in the ranking, followed by the field of human capital 
efficiency and, finally,  " strategic leadership. The results also showed that the degree of exercise of trainers for 
transformational leadership was generally moderate"."The most areas of transformational leadership practice were the 
sphere of intellectual arousal", "followed by the ideal influence, then the inspirational motivation, and finally the 
individual considerations"."The results also showed a positive role for the transformative leadership behavior of 
department heads in achieving the core competencies","especially the dimensions of inspirational motivation", 
intellectual stimulation, and ideal influence, which contributed to the interpretation of 55.8% of the core capacities, 
particularly the organizational and material resources strength, human capital efficiency, Strategic Leadership. 
Keywords: transformational leadership, particularly the organizational and material resources strength, human capital 
efficiency, Strategic Leadership 
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  البحثب التعريف-المبحث الأول
 المقدمة
كنولوجيامــا المعلومــات والاتصــالات والت يشــهد العصــر الحــالي عديــدًا مــن التطــوترات المتســارعة والتغيثــرات المتعــددة نتيجــة لثــورة"
طــرق حديثــة ممــا تطلــب إيجــاد "."جعــل المنظمــات تعــاني مــن مواجهــة التحــديات والصـــعوبات فــي كيفيــة مواكبـــتها وطــرق التكيــف معهــا
ة تفكـــر لتحـــل محـــل الطـــرق والإجـــراءات التقليديـــة وتـــوفير الوســـ ــائل المناســـ ــبة والمرنـــة للاســـتجابة لهـــا والـــذي جعـــل المنظمـــات الحاليـــ
 جديثاًبإيجاد قادة أكثر كفاءة وأكثر ملائمة مع هذا العصر بعيدا عن القيادة التقليدية.
لتعليمية  سيتم التوصل إليها المدراء والعاملين في المجال الموسسات ا ، ومن خلال النتائج التيالبحث هذامكث ن لذا سيت"
متوقـع فـوق المسـتوى ال) لتحفيـز المـوظفين ودفعهـم إلـى بـذل مزيـد مـن الجهـود تالقيـادة التحويليـةتوظيف مبادئ هذه النظرية (
داف التـي تسـعى المؤسسـة إلــى وذلك مـن خـلال رفـع مسـتوى الـوعي لـديهم بأهميـة وقيمـة ا هـ"،"ؤسسـةالم لهـم والـذي تحـدده
 .المصلحة العامة على المصالح الخاصة تقديمالتعاون في مواجهة التحديات، و تحقيقها وكذلك حثهم على 
 مشكلة البحث
فـي القائـد ن إذ ا"، فـي العمـل الاداري ان لـم تـنظم ا ًكثر تخبطـالابالدرجة الرئيسة و الادراية  مشكلاتالالقيادة  من  تعد"      
الجوهريــة  القــدراتوتحقيــق  ويــدفعهم الــى العمــل بكــل اخــلا ورضــاموظفيــة يســتطيع ان يــذكي حمــاس التعليميــة  المؤسســة
 غيـــر وفي المقابـــل يمكـــن ان يجعـــل مـــنهم أشخاصـــا ً"،"المتميـــزه ومنهـــا القيـــادة الاســـتراتيجية و قـــوة المـــوارد التنظيميـــة وغيرهـــا
و إيجابـًا أتـؤثر سـلبًا  مديرالدراسات الى أن أنماط السلوك القيادي للراضين، ضعيفي ا داء والتفكير. لقد اشارت العديد من 
، ومــن ثــم يــؤثر فــي موسســةوتــنعكس رثارهــا علــى ســلوكهم وا  خلاصــهم، وتفــانيهم فــي خدمــة أهــداف ال لمــوظفينفــي رضــا ا
ا المرؤسـيين ممـ فظهـور حاجـات لـم يـتم إشـباعها أو علـى أن الإشـباع لـم يحقـق النتـائج المرجـوة مـن قبـل .عطـائهم وا  نجـازهم
 القيـادةفيـة. يفقده أثره في تلبية احتياجات الموظفين الاداريين وعدم الكفاءة وهذا بدوره يؤدي الى عدم تحقيق القـدرات الجوهر 
 موظـفان الوبـذلك  فـوتسعى إلـى إشـباعها بأسـلوب حكـيم،  لموظفين الفاعلة تحاول الكشف عن الحاجات التي يفتقد إليها ا
 : مـاتتمثـل بالتسـاؤلات ايتيـة البحـثفـان مشـكلة  مـن ثـم، و روف المحيطة به يجعلـه أكثـر عطـاء وحماسـا ًالظ رغمعمله و  في
يــادي ومــاهو الســلوك الق؟ وبابــل قاســم الخضــراءال جــامعتيالجوهريــة المتميــزة فــي  القــدراتفــي تحقيــق  ةالتحويليــ القيــادة دور
  .لمبحوثهالدى رؤساء اقسام للجامعات  الجوهرية القدرات، وماهي المتميزةالجوهرية  القدراتدورة في تحقيق لمدراء الاقسام و 
 بحثأهمية ال
 القــدراتأهميتهــا مــن أهميــة الموضــوع الــذي تتناولــه، وهــو موضــوع القيــادة التحويليــة وعلاقتهــا ب البحــث هــذاســتمد ي  
. باحـثسسـات التعليميـة حسـب علـم المؤ وذلـك نظـرًا لحداثـة هـذه النظريـة وتناولهـا المحـدود فـي المجـال ال ،الجوهريـة المتميـزة
لمتميـزة اوهريـة الج القـدراتمن معلومات حول السلوك القيادي الـذي يـؤدي إلـى زيـادة  راءكما تبرز أهميتها فيما قد توفره للمد
 ن أجـل إدارةيـادي وتطـويره مـ، ممـا يسـاعد العديـد مـنهم فـي إعـادة النظـر فـي سـلوكهم القالمنظمـة او المؤسسـة مـوظفينلـدى 
 . لهفاع
متميـزة  ، والبحث عـن ُقـدرات جوهريـةتثمار ُقدراتها الجوهرية المتاحةمؤسسة بحاجة ُملحث ة إلى اسن اي منظمة او لذلك أ    
ناجحـة الجوهريـة بمـدى امـتلاك القائـد سـمات القيـادة التحويليـة ال القـدراتومن هنا ارتبطت ،جديدة لتدعم خططها ومجهوداتها
فـي  ، وصار لزامًا على المنظمة تسـخير أفضـل وأقصـى مـا عنـدها مـن ُقـدرات جوهريـة متميـزةميةفي الموسسة التعلي والفعث الة
 .لى الصعوبات التي تواجهه ثانيا ً، ومن ثم التنافس والتغلب عصول إلى حالة من الاستقرار أولا ًسبيل الو 




ة الجوهريـة فـي المؤسسـة التعليميـ القـدراتسـعى الباحـث إلـى تسـليع الضـوء علـى دور القايـدة التحويليـة فـي تحقيـق مـن هنـا 
يـر المبحوثه على وجه لما لديها من تأثير إيجـابي فـي إجـراء تغييـرات تنظيميـة مدروسـة ليسـت عشـوائية اذ تسـاهم وبشـكل كب
 .في أعطاء المنظمة ميزة تنافسية مستدامة
حـول  دةجديـتشجعهم على إجراء دراسات و  التربويةو ؤسسات التعليمية مقد تفيد الباحثين في المجال ال البحث هذاوأخيرًا فإن 
لك القيــادة يــة وكــذمنهــا قــوة المــوارد التنظيميــة والمادفــي العديــد مــن المتغيرات، والــدور الــذي تلعبــه ُنظريــة القيــادة التحويليــة، 
 . إلى مؤسسات فاعلة التربوية التعليمية و من شأنها تحويل المؤسسات  والتي ،الاستراتيجية وكفاءة راس المال البشري 
 :البحثأهداف 
 إلى: البحث هذاهدف ي
 .وبابل القاسم الخضراء جامعتيسلوك القيادة التحويلية السائدة لدى رؤساء الاقسام العاملين في معرفة  )1
 .مبحوثتينال تينجامعالالجوهرية لدى رؤساء الاقسام العاملين في  القدراتمعرفة مستوى  )2
 .لمتميزةالجوهرية ا القدراتتحقيق الجامعتين المبحوثتين لدى العاملين القيادة التحويلية لرؤساء الاقسام دور معرفة  )3
 :فرضيات البحث
   :يستند البحث إلى الفرضيات ايتية: فرضيات البحث
 الفرضية الرئيسة الاولى (فرضيات علاقات الارتباط) -أ    
 .لمادية  قوة الموارد التنظيمية واومجال  توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة احصائية بين القيادة التحويلية -
 كفاءة رأس المال البشري. ومجال توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة احصائية بين القيادة التحويلية -
 القيادة الاستراتيجية.ومجال توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة احصائية بين القيادة التحويلية  -
 )التأثيرلاقات الفرضية الرئيسة الثانية (فرضيات ع -ب
 .وة الموارد التنظيمية والماديةق موجبة ذات دلالة احصائية بين القيادة التحويلية تأثيرتوجد علاقة  -
 كفاءة رأس المال البشري.ومجال موجبة ذات دلالة احصائية بين القيادة التحويلية  تأثيرتوجد علاقة  -
 القيادة الاستراتيجية. ومجال التحويليةموجبة ذات دلالة احصائية بين القيادة  تأثيرتوجد علاقة  -
 :حدود البحث
 حدود البحث تمثلت بما يأتي:
ة الحاصـــلين علـــى مـــؤهلات علميـــة مختلفـــوجامعـــة بابـــل : رؤســـاء اقســـام فـــي جامعـــة القاســـم الخضـــراء . الحـــدود البشـــرية1
 .)(بكالوريوس , ماجستير،دكتوراه
 . تين المبحوثتينالجامع: تحدد البحث مكانيًا في لمكانية. الحدود ا2
  .8102/  5 /1لغاية   8102/1/41: امتدت الحدود الزمانية للبحث من . الحدود الزمانية3
 الجانب النظري  :المبحث الثاني
 أساليب جمع البيانات والمعلومات اوًلا.
 من أجل إتمام البحث في الجانبين النظري والتطبيقي تم الاعتماد على ا ساليب ايتية: 
 ب النظري للبحثالجان. 1
نبية اعتماد الباحث في تغطية الجانب النظري للبحث على العديد من كتب ومجلات ودوريات واطاريح ورسائل عربية وأج
 .رنتفضًلا عن البحوث والمقالات العربية وا جنبية التي تم الحصول عليها عن طريق الانت ،ذات صلة بموضوع البحث




 :الجانب التطبيقي للبحث.  2
 د البحث في الجانب التطبيقي مجموعة من ا دوات المستخدمة في جمع البيانات والمعلومات وهي:اعتم
راء جامعة القاسم الخضتم اجراء بعض المقابلات مع بعض المسؤولين من ذوي العلاقة داخل  :المقابلات الشخصية –ا 
ادة امتلاكهم سمات القيحول مدى الادارية  بالنشاطاتطبيعة  الىلهم عدد من الاسئلة المباشرة بهدف التعرف  ووجه
 .الجوهرية المتميزة  القدراتفي تحقيق  ميدان البحث واجراءاتهمة يالتحويل
 عن أنها ات الخاصة بمتغيرات البحث فضلا ًة في جمع البيانأداة رئيساعتمد الباحث استمارة الاستبيان  :الاستبانة  -ب 
والتي  في ضوء متغيرات البحث الرئيسية والفرعية)1(ستبانة الموضحة في ملحقوضعت الا ،تأتي متوافقة مع عنوان البحث
  .تشكل في مجموعها أنموذج البحث المقترح
 :أجزاء  مقسم لثلاث مقياسينوتضمنت الاستبانة 
 .اسي)، العمر، التحصيل الدر التوع الاجتماعيمكان العمل يتضمن المعلومات الديموغرافية المتمثلة ( :الجزء الأول -
 ر المثالي،ل: التأثيا ربعة: البعد ا و  بأبعادها لتحويليةالقيادة ا يتضمن العبارات الخاصة بالمتغير المستقل:الجزء الثاني -
 .الإلهامية، البعد الرابع: الدافعية لبعد الثالث: الاعتبارية الفردية، االاستثارة الفكرية :البعد الثاني
قوة ل: بعد ا و : الثلاثةال بأبعادهاالمقدرة الجوهرية المتميزة بالمتغير المعتمد   : يتضمن العبارات الخاصةالجزء الثالث -
) يوضح 1(الجدولو ، بعد الثالث القيادة الاستراتيجية، الد الثاني كفاءة رأس المال البشري ، البعالموارد التنظيمية والمادية
 .رد في الاستبانةمكونات استمارة الاستبيان وعدد الفقرات الخاصة بكل متغير كما و 
 )1الجدول (
 تبانةي الاسوعدد الفقرات الخاصة بكل نشاط والمصادر المقتبس منها كما ورد ف ةيعرض مكونات استمارة الاستبيان
 المصدر تسلسل الفقرة الفقرات عدد المتغيرات الفرعية المتغيرات الرئيسية 
 - - - الشخصية  .    العامة1
القيادة متغير   .2  
  يلية التحو 
 ]1[ ,4,3,2,1 4 التأثير المثالي 
 5،8,7,6 4 الاستثارة الفكرية
 01,9, 21,11 4 الاعتبارية الفردية
 51,41,31, 61 4 الإلهاميةالدافعية 
قدرة مال متغير .3     
 ةميز الجوهرية المت
 ]2[ 4,3,2,1،8،7،6،5، 8 قوة الموارد التنظيمية والمادية  
 01,9, 21,11 4 ال البشري كفاءة رأس الم 
 51,41,31, 02،9181،71،61 8 القيادة الاستراتيجية
لبحث اوقد خضعت الاستبانة التي تم تصميمها لهذا البحث لعدة اختبارات من أجل الوصول إلى استبانة ملائمة  هداف 
























 الجهود المعرفية  :ثانيا
 tpecnoc pihsredaeL lanoitamrofsnarT القيادة التحويلية .1
قـة بـالنفس لتقـديم اوز قـدراتهم وزيـادة ادائهـم ويمـنحهم الثتعد القيـادة التحويليـة مـدخًلا معاصـرًا يلهـم القـادة والتـابعين لتجـ      
 .]3[حتياجاتهم الاجتماعية والعاطفيةلاستخدام كفوء للموارد مع دعم واضح أفضل خدمة أو سلعة با
ي القائد لال سعًا في اجراء التغييرات التنظيمية لتعزير الوصول الى الهدف من خدي القيادة التحويلية دورًا رئيسوتؤ  
 ]4[لمن اجل انجاز التطوير الذاتي والعمل على تنمية وتطوير العاملين والمنظمة كك مرؤوسيهالارتقاء بمستوى  الى
لتي عدت ) اamsirahCإن اخر التطورات في نظرية القيادة حولت الاهتمام من النظرية المبكرة للقيادة الكارزمية (
 ةكأطراف معتمدة على القائد إلى نظرية الكارزما المحدثالقائد شخصًا استثنائيًا أو غير اعتيادي، والعاملين 
) التي تعتمد الاجماع pihsredaeL lanoitamrofsnarT( التحويليةنظرية القيادة  ) اوcitamsirahC-oeN( 
والخصائ  الاجتماعية وليس قيادة الخصائ  الشخصية وتقوم بتطوير العاملين وتمكينهم على ا داء بشكل مستقل 
ًة ا عمق دلالو موًلا لذي يمتلك للخصائ الكارزماتية يكون قائدًا تحويليًا ومن ثم فأن القيادة التحويلية هي ا كثر شوالقائد ا
 .]5[من القيادة لكارزماتية 
لمدى االتي تعني نظرية قيادة ) yroehT pihsredael egnaR-lluFوقد ُعرفت نظرية القيادة التحويلية الجديدة باسم (
 .نموذجيينال ) وهي تميز القادةTLRFوعبر عنها بالمختصر( ]6[اولة لتوسيع الفهم المتكامل للقيادة التحويلية الكاملة كمح
لجهاز كل مايصدر من فعل او اجراء من صاحب القرار وفق الانظمة واللوائح التي يعمل بها اويعد سلوك القيادة 
هد هو متاح من موارد بأقل ج ت والاستعلال الامثل لمامن اجل تحقيق اهداف المؤسسة من خلال التاثير على معاملا
 ة ومختلفة وهي:اصرة تنقسم الى ثلاثة انواع رئيس) يوضح ان القيادة المع1والشكل ( ,]7[ واستخدام وقت
 القائد التحويلي -أ
 القائد التبادلي -ب


























 ]8[القيادة التحويليةنظرية  
 
 )  بعض تعريفات القيادة التحويلية3جدول رقم (
 السنة والصفحة التعريف                                                             الباحث ت
 urbihS 1
 ]9[
المنظمة  ز المنفعة الشخصية وتحويلها لمصلحةنمع قيادي يلهم الاتباع على تجاو 
 لتابعين.باهتمامات ا التأثيروقادر على 
 786 :1102
عملية قائمة على تحفيز الاتباع من اجل تجاوز المصلحة الشخصية على حساب  ]01[lleB 2




 أخذتوهي من طراز خا  ، وتعتبر اهم النماذج الحديثة للقيادة،ةهي قيادة استراتيجي
ر والتحويل بالشكل الذي يلائم ضغوط البيئة الداخلية على عاتقها عملية التغيي
 والخارجية المتغيرة وبما يؤمن تحقيق اهداف المنظمة بابعادها الكمية والنوعية
 والزمنية المحددة.
 267: 3102
من حيث تحفيزهم  المرؤوسينالقائد في  تأثيرذلك النمع القيادي الذي يوضح مدى  ]21[السوداني 4
 .نحو اتقان العمل بما ينسجم واهداف المنظمة والهامهم ودفعهم
 34: 4102
 اعداد الباحث المصدر:
          setubirttA redaeL lanoitamrofsnarTسمات القائد التحويلي   
خمسة  اتفق على اغلبهمالاث ان  لقد تعددت وتباينت وجهات نظر الكتًّاب والباحثين حول سمات القائد التحويلي,
 :تي سيتناولها البحث الحالي وهيسمات مهمثة وال
  فهم  ن المرؤوسو به  ُأنموذج يقتدىهذه السمة القائد التحويلي في  يعد :ecneulfnI dezilaedIالمثالي  التأثير 
ي عال يبدون مواصلة وعزم في متابعة الاهداف ويظهرون مستويات عالية من السلوك الاخلاقي بما يمتلكوه من احساس
 . ]31[وقيمهم بشكل مثالي الى مستويات اعلى وفق ماهو متوقع  المرؤوسينيات يرفع اخلاقيات ومعنو 
 كاملةنظرية القيادة ال
 السلوك السلبي                          القيادة التبادلية                        القيادة التحويلية
 خفض                                  الفعالية                                    مرتفع  من
 منخفض                                 الانشطة                                   مرتفع  
 مرتفع    منخفض                               الثبات الاتساق                             
 الابعاد                              المردود العرضي          -1الادارة بالاستثناء                        -1
 التاثير المثالي-1السلبية                                                               
 الاستثارة الفكرية  -2                                                                             
 الدافعية الالهامية  -3                                                                           
 الاعتبارات الفكرية -4الادارة بأستثناء النشيطة       -2عدم التدخل       –انطلاق الحرية -2




والهام اولئك  بطرائق تعمل على تحفيزسمه يتصرف القادة وفقًا لهذه ال:noitavitoM lanoitaripsni الإلهاميةالدافعية  
 تقبليةكزون ويفكرون في حالات مسالمحيطين بهم وذلك بتغليب روح الجماعة واظهار الحماس والتفاؤل وجعل التابعين ير 
 .]41[جذابثة ومتعددة وتحفيزهم على دراسة بدائل مختلفة جدًا ومرغوبة 
ويشير ]51[وتعبر هذه السمة عن قدرة القائد على التعبير الجذاب واستثارة دوافهم وبث روح الحماسة نحو تحقيق الاهداف 
ين محب المرؤوسينتصرف وسلوك القائد التحويلي والتي تجعل  هي عملية تركيز على المرؤوسينالغزالي الى ان تحفيز 
 .]91[واثارة المشاعر والعواطف لدى العاملين  للتحدي,
راهن من خلال الفكرية قدرة القائد على تحدي الوضع ال الاستثارةتعد :noitalumis lautcelletni  الاستثارة الفكرية 
ق ة في طر العاملين على حل المشاكل بطرق ابداعية, ودعم النماذج الجديدالقدرة على البحث عن الافكار الجديدة وتشجيع 
وجهات و العمل ويعمل القادة على زيادة الوعي والتشجيع على تبني طرق جديدة في العمل وتناول المواقف القديمة بطرق 
واقف  مع مرتبع ايجابيا ًونها تما يولد نوع من الثقة الفطرية في تطوير العاملين ك, كب التطورات العالميةنظر حديثة توا
 ]02[القادة. 
ام يظهـر الاهتمـ وتشـير هـذه السـمة الـى سـلوك القائـد الـذي :noitaredisnoc dezilaudividnIالاعتباريةة الفرديةة   
ة عتباريـ. والاالجماعـة  عضـاءوان يكون موجهًا  للمرؤوسين, ويعمل على تحقيق الارتياح والرفاهية الدائمة والرعاية لاتباعه
دلالـة  ذاتعلـى انهـا   منظمـة والتـي ينظـر اليهـاالمسـتقبلية لل با هـدافر و كـر دوافع ملهمة للقائـد تـرتبع بشـكل مالفردية ذات 
 .]12[محفزين وملهمين لتحقيق اهداف المنظمة ن المرؤوسو الشخصية ويكون  وللأهداف للأعمالوتحدي 
 الجوهرية القدرات-2
 الجوهرية القدراتمفهوم  -أ
 ان ،تالجوهريـة حـديثًا نسـبيًا بـالرغم مـن شـهرته فـي وقتنـا الحاضـر وانتشـاره فـي مجـال إدارة  المنظمـا القـدراتُيعد مصـطلح 
فـي المقالـة التـي تـم نشـرها فـي  lemaH & dlaharP( (ظهـر فـي بدايـة التسـعينيات مـن القـرن العشـرين مـن قبـل الكـاتبين
 القــــدرة الجـــــوهرية للمنظمــــة "نــــوان المقالــــة " وكــــان ع  )weiveR ssenisuB dravraH(مجلــــة هــــارفرد لــــ دارة 
واختلفت ترجمة المصطلح عند الباحثين فمـنهم مـن ترجمـه إلـى  ،) noitaroproc eht fo ecnetepmoc eroc ehT(  
دها عـا ومـنهم مـن  ،الجوهريـة القـدراتوالبعض ايخر عبر عنهـا ب ،درات الجوهريةالق ،الكفايات الجوهرية ،جوهريةالكفاءات ال
ربيــة وجــاء فــي المعجــم الوســيع لمجمــع اللغــة الع ،فــي اللغــة العربيــةنفســه وجميــع هــذه التعــابير لهــا المعنــى  ،رات جوهريــةُقــد
ذو  :درةرجـل ذو قــ :يقـال .والغنـى والثــراء .القـوثة علـى الشـيء والــتمكن منـه –الطاقــة و :بالقـاهرة فـي بيـان معنــى كلمـة الُقـدرة














 الجوهرية القدراتمفهوم  :)4جدول (
 المفهوم أسم الباحث ت 
وعــة التكنولوجيــا والعمليــات والمــوارد والمعرفــة المتنيكامــل بــين  ،نظــام فرعــي تقنــي أو إداري  ]32[pmaT&nailimcaM( 2
 شانها أن تمنح المنظمة ميزة تنافسية دائمة وفريدة. لتقديم منتجات وخدمات من
ســية هـي المـوارد والقابليــات التـي تمتلكهــا المنظمـة والتـي تكــون بمثابـة مصــدر للميـزة التناف  ]42[ ,la te & ttiH( 3
  .للمنظمة وتجعلها تتفوق على منافسيها
 la te & Ikswejark( 4
 ]52[
 .عند صياغة إستراتيجيتها لحسبانها المنظمة باهي الموارد والقوى الفريدة التي تأخذ
 2102 , la te & niL ( 5
 )]62[
مـة هي دمج القدرات والمعرفـة التراكميـة مثـل التقنيـات، والإدارة، وغيـر ذلـك والتـي تكـون مه
  .للشركات لكسب الميزة التنافسية
 .إعداد الباحث :المصدر
  الجوهرية القدراتخصائص  -ب
  .التميز .1
  .لمنافسينغير مرئية ل .2
 صعبة التقليد. .3
 .فريدة من نوعها للمنظمة .4
 .ناتجة من مزيج من المهارات والموارد و العمليات  .5
 .توفر  للمنظمة الاستدامة على مر الزمن .6
 .أي فرد أكبر من قدرة .7
 .ضرورية لبقاء المنظمات على المدى القريب والبعيد .8
 المنتجات ا ساسية. أساسية لتطوير .9
  .لاستراتيجي للمنظمةمهمة لتنفيذ الهدف ا .01
 .وُمجدية تجاريا قابلة للتسويق .11
 ]72[ .قليلة العدد  .21
 -بالابعاد: تتمثلوالتي  :الجوهرية  القدراتأبعاد  -ج
لتنظيميــة ت والخصـائ المهـارااو انيـات والعمليـات التنظيميــة الإمكهـي كــل الموجـودات و : المةوارد التنظيميةةة والماديةة(أوًلا)
فـي  المنظمـة واسـمها التجـاري غيـر ملموسـة كسـمعة و المبـاني  ،ا مـوالتكـون ملموسـة كالمكـائن و وقـد  .رفة، والمعوالمعلومات
الكليـة  كـذلك يعبـر عنهـا سـعي )]1[ والمهارات الفنية والتسـويقيةالسوق، وصورتها الذهنية لدى الجمهور، وبراءات الاختراع، 
 يعكــس علاقــات التعــاون والتنظــيم للقــدرات الجوهريــةهيكــل التنظيمــي الــذي اللصــياغة اســتراتيجية متميــزة مــن خــلال تطــوير 
 والتكنولوجية والبحثية والتطويرية للخدمات بشكل يتفوق على بقية الكليات.
تعــد المعرفـة والقــدرات والمهــارات المتجســدة فــي المــوظفين والتــي تكتســب خــلال حيــاتهم  :كفةةاءة رأس المةةال البشةةري (ثانيةةًا) 
. ]5[ ،  نـه سـبب البقـاء وتحقيـق التفـوق.لهـا الـذي لا يمكـن الاسـتغناء عنـه الإستراتيجيفهي الموجود  ،وتضيف قيمة للكلية




أن المؤوسسه اوالمنظمـة تحصـل  هيمة مهرأس المال البشرى أحد مكونات رأس المال الفكري والذى يتصف بخاصية  يعدو 
 فضـلا عـن كـد بنسـبة لاسـتخدامه، على مساهماته فـي العمـل بـدون أن تتملكـه بشـكل مباشـر ممـا يضـيف درجـة مـن عـدم التأ
وهـو مـا يطلـق عليـه المـديرون أحيانـًا  ،القدرات الذاتية لتحديد وا  يجاد مصادر المعرفة والمهارات التى لا يمتلكها ا فراد حاليـا ً
معرفـة فال ،المبادأة أو الابتكار أو قدرات المنظمة،  وعلى ذلك يظهر الاختلاف بين رأس المال البشرى ورأس المال الهيكلـي
والمهارات في عقول ا فراد تمثل رأس المال البشرى، وتتحول إلى رأس مال هيكلي فقع إذا تم نقلهـا وتحويلهـا وتوكيـدها فـي 
 ]71[مستندات متنوعة بالمنظمة. 
ت عمليـة م خطـواإلى القدرة على فهم العناصر الرئيسة للتفكيـر الإسـتراتيجي المبـدع وفهـ تشير :القيادة الإستراتيجية(ثالثًا)  
القيــــادة  ؤديوتـــ.)2002 ,ikswordnarBالتخطـــيع الخـــلاق وتنفيــــذها فضـــًلا عـــن فهــــم الخطـــة الإســــتراتيجية وتـــدوينها(
يـر القـدرات الإستراتيجية دورًا مـؤثرًا فـي عمليـة تنفيـذ الإسـتراتيجية عبـر العديـد مـن الممارسـات أو ا فعـال القياديـة ضـمن متغ
 .]82[الجوهرية المتميزة 
 الث المبحث الث
 منهجية البحث واجراءاته الميدانية
 : بحثمنهج ال
ها لوصـف ظـاهرة أو مشـكلة محـددة وتصـوير  التحليل والتفسـير العلمـي المـنظم (ويعد أحد أشكالالمنهج الوصفي  الباحث استخدم
صـورة  فـي ]92[ة الدقيقـة"كميًا عن طريق جمع بيانات ومعلومات مقننة عن الظاهرة أو المشـكلة وتصـنيفها وتحليلهـا وا  خضـاعها للدراسـ
 .البحثدراسة مسحية وذلك لملاءمته لطبيعة وأهداف 
 :اجراءات البحث الميدانية
 وعينتها: البحثمجتمع 
. وقد شـارك 8102/7102للعام الدراسي  قاسم الخضراء وبابلالجامعتي في  قسام الامدراء من  البحثتكون مجتمع 
موظفًا من  )04و( )%05موظفًا من بنسبة () 04منهم ( ،الاقسامن مختلف يمثلو  كرئيس قسم ا ًموظف) 08( البحث هذافي 
) ســنة وانحــراف معيــاري 5.24) ســنة بمتوســع حســابي (05-53وقــد تراوحــت أعمــارهم بــين ( ،)%05جامعــة بابــل بنســبة (
 ،مسـتوى فـي  )%01بنسـبة ( بكلوريـوس  ين وموظفـاتمـوظف ثمانيـةإلـى   دراسـيال تحصـيلهمبحسـب ). كذلك توزعوا 59.0(
. امــا تــوزيعهم ) %04بنســبة ( موظــف وموظفــة  دكتــوراه ) 23، و() %05بنســبة ( موظــف وموظفــة ماجســتير )  04 و(
 .وهم عينة البحث ،موظفه ) 23الاناث (و  ا) موظف84نس فكان عدد الذكور ( بحسب الج
 :أدوات جمع البيانات
 pihsredaeL lanoitamrofsnarT القيادة التحويليةمقياس   )1
قيـاس ) مـن م7002استخدام مقياس القيـادة التحويليـة الـذي اقتبسـه وترجمـه إلـى اللغـة العربيـة المـومني والطحاينـة (تم 
. وهـو مقيـاس مكـون مـن ]03[والـذي أعـده بـاس وأفوليـو )eriannoitseuQ pihsredaeL rotcafitluM( التحويليـةالقيـادة 
، لإلهاميــةايــة هــي: التــأثير المثــالي، والاعتبــارات الفرديــة، والدافعيــة عشــرين فقــرة تقــيس أربعــة مجــالات فرعيــة للقيــادة التحويل
 والاستثارة الفكرية. 
 ،)4-والمقياس معد على شكل فقرات ذات مقياس خماسي التدريج تتراوح العلامات فيه على الفقرة الواحدة من (صـفر
  ). (دائما ً4)، (غالبا ً3(أحيانَا)، 2(مرة كل فترة)، 1 (مطلقًا)، حيث تعني العلامة صفر




وذلك من حيث كونها منخفضة، أو متوسـطة، أو عاليـة، حسـب السلوك القيادي التحويلي وقد تم تحديد درجة ممارسة 
وسـع )، الدرجة المتوسطة إذا كان المت06.1 –المعيار التالي: الدرجة المنخفضة إذا كان المتوسع الحسابي ما بين (صفر 
 ). 4 - 12.3ارسة مرتفعة إذا كان المتوسع الحسابي ما بين ()، ودرجة مم02.3 - 16.1الحسابي (
 
 :صدق وثبات المقياس
 ,oilovA & ssaB(بمصـداقية وثبـات عـاليين، واسـتخدم عالميـًا وعلـى نطـاق واسـع  التحويليـةمقيـاس القيـادة  يتمتـع
بلغـت  اذ، ]33[ الصـدق والثبـات) بترجمة المقياس وتطويره وأوجدا له دلالات 7002،المومني والطحاينة(. وقد قام )0002
)، 58.0( الإلهاميـة)، ولبعـد الدافعيـة 68.0)، ولبعـد الاعتبـارات الفرديـة (78.0قـيم معـاملات الثبـات لبعـد التـأثير المثـالي (
باستخراج معاملات الاتساق الداخلي باستخدام معادلـة قام الباحث  الحالي البحثوفي . 33])78.0ولبعد الاستثارة الفكرية (
 .)5ينظر جدول (ونباخ ألفا لكل بعـد من أبعاد كر 
البعـد ا ول:  :)  بابعادها الثلاثة5102،المنعم والزيدين( الذي اقتبسه وترجمه إلى اللغة العربية  :الجوهرية المتميزة ارتالقد )2
 .]9[ستراتيجية البعد الثالث القيادة الا ،، البعد الثاني كفاءة رأس المال البشري التنظيمية والمادية قوة الموارد
لبحث اوقد خضعت الاستبانة التي تم تصميمها لهذا البحث لعدة اختبارات من أجل الوصول إلى استبانة ملائمة  هداف 
 .)5التي كانت على وفق مقياس يتضمن احدى عشر رتبة وكما مبين في الجدول (
 )5جدول (
 مقياس من احدى عشر رتبة
اتفق  الفقرة
































 المصدر: اعداد الباحث
يـاس أبعـاد المق تم استخدام معادلة كرونباخ ألفا لاستخراج معاملات الاتساق الداخلي لكل بعـد مـن الحالي البحثوفي 
 ).6الرئيسية وتظهر المعاملات في الجدول (
 )6جدول (
 البحثقيم معاملات الثبات لأبعاد المقاييس المستخدمة في 
 عدد الفقرات  ) Rمعامل الثبات( البعد المقياس
 4 68.0 التأثير المثالي مقياس القيادة التحويلية
 4 08.0 الاعتبارات الفردية
 4 87.0 يةالإلهامالدافعية 
 4 47.0 الاستثارة الفكرية
 8 78.0 ة الموارد التنظيمية والمادية  قو  الموظفينمقياس الرضا عند 
 8 38.0 القيادة الاستراتيجية  
 4 58.0 كفاءة رأس المال البشري 
 المصدر: اعداد الباحث




، وقـــيم )68.0 – 47.0يليـــة قـــد تراوحـــت بـــين (قـــيم معـــاملات الثبـــات  بعـــاد مقيـــاس القيـــادة التحو ) إن 6يتضـــح مـــن الجـــدول (
هــي معــاملات علميــة مقبولــة  غــراض البحــث )، و 78.0 – 87.0( تراوحــت بــين الجوهريــة القــدرات معــاملات الثبــات  بعــاد مقيــاس
 العلمي.
 :البحثإجراءات 
فـراد نات شخصيًا على أبتوزيع الاستبا للأدوات المستخدمة، قام الباحث بعد أن تم التحقق من دلالات الصدق والثبات
لتوضــيح طريقــة الإجابــة علــى فقــرات  رؤوســاء الاقســامكــذلك تــم عقــد لقــاءات مــع  .القاســم الخضــراء وجامعــة بابــل جــامعتيفــي العينــة 
 .الاستبانة
 خلال تم استخدام الوسائل الإحصائية الضرورية التي ساعدت في معالجة نتائج واختبار فرضيات البحث من :التحليل الإحصائي
 -:) ومنها استخرج ايتيsspsاستعمال الحزمة الإحصائية (
 .المتوسطات الحسابية  -
 .الانحرافات المعيارية  -
 .تحليل الانحدار  -
  .باطمعاملات الارت  -
 "Fقيمة " -
 المبحث الرابع
 عرض النتائج ومناقشتها
 ةالمتغيرات المبحوث عرض ومناقشة نتائج الإحصاء الوصفي لفقرات
 :صاء الوصفي لفقرات للمتغير المستقل (القيادة التحويلية)نتائج الإح اوًلا.
لبحث نيف متغيرات اتم ترتيب وتص :لمتغير الرئيسي القيادة التحويلية والمتغيرات الفرعية المكونة له وفقًا للوسع الحسابيا قياس      
ير حسب حسابية والانحرافات المعيارية لمتغوباستعمال المؤشرات الإحصائية (الاوساط ال ،على وفق ا سئلة الخاصة بالاستبانة
 -:استجابات أفراد عينة البحث)  وفقًا لكل مجال وكالاتي
 ) 7في الجدول ( ةوالمبين :التأثير المثاليمجال  .1
 )7جدول (
 التأثير المثاليمجال  يبين الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير








 537.0 23.2 يغرس مديري الكبرياء في نفسي نظرا لارتباطي به  .1
 647.0 56.2 يتصرف مديري بطرق تعزز احترامي له.    .2
 046.0 46.3 يظهر مديري إحساسا بالقوة والثقة.  .3
 385.0 26.2 يفضل مديري المصلحة العامة على المصلحة الشخصية.   .4
 256.0 88.2 الُبعد الكلــــــــــي




  :) أعلاه يتبين لنا 7من خلال الجدول (   
 ،)256.0) وبـانحراف معيـاري (88.2بلغ الوسع الحسابي العام لمتغير  القيـادة التحويليـة مجـال التـأثير المثـالي ( -أ
 .ثير المثالييدل هذا على فاعلية مجال التأ) 5.2وبالمقارنة مع الوسع الفرضي الذي تبلغ قيمته (
وبالمقارنة مع الوسـع الفرضـي ) 046.0وبانحراف معياري ( )46.3) على أعلى وسع حسابي (3حصلت الفقرة ( -ب
 .يعني هذا إن إدارة القسم تظهر إحساسا بالقوة والثقة) 5.2البالغة قيمته (
 ، إذ بلـغا نفسـهم وظفينالمتعلقة بغرس المدير الكبرياء في المـ) 1سجلت النتائج أدنى وسع حسابي يخ الفقرة ( -ت
 . ) 537.0(وبانحراف معياري  )23.2الوسع الحسابي لهذه الفقرة(
 )  8الاستثارة الفكرية: والمبينه في الجدول ( مجال  .5
 ) 8جدول ( 
 الاستثارة الفكريةمجال  يبين الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير
 المصدر: اعداد الباحث    
 
 
  :)أعلاه يتبين لنا8من خلال الجدول (
 ،)216.0) وبـانحراف معيـاري (84.3( الاستثارة الفكريـةالقيادة التحويلية مجال  بي العام لمتغيربلغ الوسع الحسا أ
 .الاستثارة الفكريةيدل هذا على فاعلية مجال ) 5.2غ قيمته (وبالمقارنة مع الوسع الفرضي الذي تبل
وبالمقارنة مع الوسـع الفرضـي ) 385.0(وبانحراف معياري  )93.3) على أعلى وسع حسابي (4حصلت الفقرة ( ب
 يعني هذا إن إدارة القسم تقترح طرقا جديدة للنظر في كيفية إكمال الواجبات.) 5.2البالغة قيمته (
المتعلقـة بأعـادة المـدير فحـ الافتراضـات الناقـدة للتأكـد مـن ) 1دنى وسع حسابي يخ الفقـرة (سجلت النتائج أ ت














 345.0 26 .2 يعيد مديري فح الافتراضات الناقدة للتأكد من مدى مناسبتها.  .1
 646 .0 51.3 يميز بين وجهات النظر المختلفة عند معالجته للمشكلات.  .2
 044 .0 80.3 يعطيني الفرصة للنظر إلى المشكلات من زوايا مختلفة.  .3
 385 .0 93.3 اجبات.يقترح طرقا جديدة للنظر في كيفية إكمال الو   .4
 216.0 84.3 الُبعد الكلــــــــــي




 )  9 في الجدول ( ةالاعتبارية الفردية والمبينمجال  .6
 ) 9 جدول (
 الاعتبارية الفرديةمجال  نحرافات المعيارية لمتغيريبين الاوساط الحسابية والا 
 المصدر: اعداد الباحث    
  :يتبين لناأعلاه  )9( ومن خلال الجدول
 يـاري معحراف ) وبـان86.2( الاعتبارية الفرديةمجال والخا ببلغ الوسع الحسابي العام لمتغير  القيادة التحويلية  أ
 .الاعتبارية الفرديةيدل هذا على فاعلية مجال ) 5.2وبالمقارنة مع الوسع الفرضي الذي تبلغ قيمته ( ،)74.0(
وبالمقارنة مع الوسـع الفرضـي ) 46.0وبانحراف معياري ( )130.2) على أعلى وسع حسابي (3حصلت الفقرة ( ب
ومقــدرات وطموحــات مختلفــة عــن  ،شخصــا لديــه أحتياجــات يعنــي هــذا إن إدارة القســم لاتلبــي) 5.2البالغـة قيمتــه (
 ا خرين..
إذ بلــغ  ،فــي تعليمــي وتــدريبي ا ًير وقتــقضــاء المــدالمتعلقــة ب) 3ســجلت النتــائج أدنــى وســع حســابي يخــ الفقــرة ( ت
 . ) 23.0(وبانحراف معياري  ) 17.2الوسع الحسابي لهذه الفقرة(
 
 )  01(  في الجدول ةوالمبين :الدافعية الإلهاميةمجال  .7
 ) 01جدول ( 
 الدافعية الإلهامية مجال  يبين الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير









 23.0 17.2 في تعليمي وتدريبي. ا ًيقضي مديري وقت  .1
 56.0 776.2 يعاملني بوصفي فردا وليس عضوا في المجموعة  .2
 46.0 130.2 عن ا خرين. ني شخصا لديه أحتياجات، ومقدرات وطموحات مختلفةيعد  .3
 24.0 176.2 يساعدني في تطوير نقاط قوتي.  .4








 134.0 57.2 يتحدث مديري بتفاؤل عن المستقبل.  .1
 176.0 46.2 يتحدث بحماس عما يجب إنجازه.  .2
 635.0 30.3 عن المستقبل.يقدم رؤية مقنعة   .3
 516.0 78.2 يظهر ثقة بأن ا هداف سوف يتم تحقيقها.  .4
 36.0 68.2 الُبعد الكلــــــــــي




 : ماياتييتبين لنا أعلاه  )01(من خلال معطيات الجدول
 ،)36.0) وبانحراف معياري (68.2لهامية (الدافعية الإمجال بلغ الوسع الحسابي العام لمتغير  القيادة التحويلية  أ
 ) يدل هذا على فاعلية مجال الاعتبارية الفردية.5.2وبالمقارنة مع الوسع الفرضي الذي تبلغ قيمته (
) وبالمقارنة مع الوسع 635.0) وبانحراف معياري (30.3) على أعلى وسع حسابي (3حصلت الفقرة ( ب
 إن إدارة القسم لها رؤية مقنعه عن المستقبل. ) يعني هذا5.2الفرضي البالغة قيمته (
إذ بلغ  ،) المتعلقة بتقدم رئيس القسم رؤية مقنعة عن المستقبل2سجلت النتائج أدنى وسع حسابي يخ الفقرة ( ت
 ).176.0) وبانحراف معياري(46.2الوسع الحسابي لهذه الفقرة(
 :ة المتميزة)ثانيًا. نتائج الإحصاء الوصفي للمتغير (القدرات الجوهري
تم ترتيب :لحسابيان قياس المتغير التابع القدرات الجوهرية المتميزة والمجالاته  الفرعية المكونة له وفقًا للوسع ا       
ية وباستعمال المؤشرات الإحصائية (الاوساط الحساب ،وتصنيف متغيرات البحث على وفق ا سئلة الخاصة بالاستبانة
 -:تغير حسب استجابات أفراد عينة البحث)  وفقًا لكل مجال وكالاتيوالانحرافات المعيارية لم
 
 ) 11في الجدول ( ةقوة الموارد التنظيمية والمادية والمبينمجال  - 1
 )11جدول (
 لتنظيمية والماديةقوة الموارد امجال  يبين الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير








 واقععن المتسعى الادارة العليا الى تنظيم مقدراتها المادية عبر تكوين فكرة   .1
 المتميزة في الكلية
 517.0 24.3
 134.0 56.2 تصيغ الكلية استراتيجيات مبدعة لتنظيم مقدراتها المادية  .2
يزة تمتلك الكلية موارد مادية وتنظيمية تمكنها من النجاح في تقديم خدمة مم  .3
 للطلبة
 176.0 54.3
ات ذمة المتميزة تستند الكلية الى تكنولوجيا معلومات متطورة في تقديم الخد  .4
 ا داء العالي.
 635.0 96.3
ما  تطور قدرات الكلية وا  مكاناتها المعلوماتية والتقنية على نحو يتماثل مع  .5
 تقوم به الكليات المتقدمة في العالم.
 516.0 64.2
تسعى الكلية لتنظيم القدرات الجوهرية لتكوين مقياس القدرات التنظيمية   .6
 .الادراية
 776.0 38.3
 635.0 73.2 سة.ابع الكلية بجدية نفقات البحث والتطوير لدى الكليات العراقية المنافتت  .7
 514.0 46.3 .تشيع الكلية فكرة استخدام العمل الجماعي في هيكليه التنظيمي  .8
 95.0 82.3 الُبعد الكلــــــــــي




  :يتبين لناأعلاه  )11( من خلال الجدول
انحراف ) وب82.3بلغ الوسع الحسابي العام لمتغير  القيادة التحويلية مجال قوة الموارد التنظيمية والمادية ( أ
ارد علية مجال قوة المو يدل هذا على فا) ۳وبالمقارنة مع الوسع الفرضي الذي تبلغ قيمته ( ،)95.0معياري (
 .التنظيمية والمادية
وبالمقارنة مع الوسع الفرضي ) 776.0وبانحراف معياري ( )38.3) على أعلى وسع حسابي (6حصلت الفقرة ( ب
ية درات التنظيميعني هذا إن إدارة القسم تسعى الكلية لتنظيم القدرات الجوهرية لتكوين مقياس الق) ۳البالغة قيمته (
 .ريةاالاد
دى المتعلقة بتتابع الكلية بجدية نفقات البحث والتطوير ل) 7لت النتائج أدنى وسع حسابي يخ  الفقرة (سج ت
 .)536.0( وبانحراف معياري  )73.2إذ بلغ الوسع الحسابي لهذه الفقرة( ،الكليات العراقية المنافسة
 )  21 في الجدول ( ةالمبين مجال كفاءة رأس المال البشري -2
 )21جدول (
 مجال كفاءة رأس المال البشري  يبين الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير
 ثالمصدر: اعداد الباح    
  :) أعلاه يتبين لنا 21من خلال الجدول ( 
 ) وبــانحراف معيــاري 11.3القيــادة التحويليــة مجــال كفــاءة رأس المــال البشــري ( بلــغ الوســع الحســابي العــام لمتغيــر أ
يــدل هــذا علــى فاعليــة مجــال كفــاءة رأس المــال ) ۳وبالمقارنــة مــع الوســع الفرضــي الــذي تبلــغ قيمتــه ( ،)647.0(
 .البشري 
وبالمقارنة مع الوسـع الفرضـي ) 597.0وبانحراف معياري ( )57.3) على أعلى وسع حسابي (3ة (حصلت الفقر  ب
لـى تقـديم يعني هذا إن إدارة القسم تشجع الادارة العليا على تطبيق ا فكار المبدعة التي تـؤدي ا) ۳البالغة قيمته (








م مكنهتتمتلك الكلية موظفين يتمتعون بالمهارة والقدرة والمعرفة والخبرة التي   .1
 تحقيق التفوق التنظيمي
 096.0 20.3
وسطى وتكافئهم وترقيهم للوظائف الادارية ال الكفؤينتحتفظ الكلية بالموظفين   .2
 راتهم الوظيفيةوالعليا بما يتناسب وقد
 647.0 56.2
دمة تشجع الادارة العليا على تطبيق ا فكار المبدعة التي تؤدي الى تقديم خ  .3
 ذات جودة عالية
 597.0 57.3
لا تخص الكلية في موازنتها مبالغ مالية مناسبة لتطوير الموظفين على   .4
 شكل حوافز وأجور تدريب وا  يفاد
 067.0 90.3
ما  تطور قدرات الكلية وا  مكاناتها المعلوماتية والتقنية على نحو يتماثل مع  .5
 تقوم به الكليات المتقدمة في العالم.
 587.0 63.2
 647.0 11.3 الُبعد الكلــــــــــي




تقنيـة تطـوير قـدرات الكليـة وا  مكاناتهـا المعلوماتيـة والالمتعلقة ب) و 5سجلت النتائج أدنى وسع حسابي يخ الفقرة ( ت
 .)587.0( وبانحراف معياري  )63.2على نحو يتماثل مع ما تقوم به الكليات المتقدمة في العالم. (
 
 :) 31 في الجدول ( المبينة :مجال القيادة الاستراتيجية -د
 ) 31جدول ( 
 رية لمتغير مجال القيادة الاستراتيجية يبين الاوساط الحسابية والانحرافات المعيا
 المصدر: اعداد الباحث    
  :) أعلاه يتبين لنا 31من خلال الجدول ( 
) وبـــانحراف معيــــاري 84.3بلـــغ الوســـع الحســــابي العـــام لمتغيـــر  القيــــادة التحويليـــة مجـــال القيــــادة الاســـتراتيجية ( ث
 ،يدل هذا على فاعلية مجال القيادة الاستراتيجية) ۳ذي تبلغ قيمته (وبالمقارنة مع الوسع الفرضي ال ،)74.0(
وبالمقارنـة مـع الوسـع الفرضـي )  74.0وبانحراف معيـاري ( )38.3) على أعلى وسع حسابي (6حصلت الفقرة ( ج
المهـم فـي  يعني هذا إن إدارة القسـم تهـتم كثيـرا بالقيـادة الاسـتراتيجية  الجديـدة التـي يعـد المصـدر) ۳البالغة قيمته (








لب يجري اتخاذ القرارات الاستراتيجية من قبل الادارة العليا بمشاركة اغ  .1
 الادارات التنفيذية الوسطى والدنيا
 536.0 23.3
ين والمسؤولين التنفيذيتخول الادارة العليا الصلاحيات الكاملة للمدراء   .2
 لتسهيل عملية اتخاذ القرار وأداء ا عمال بسرعة ودقة
 647.0 56.2
ئمة تمارس الادارة العليا التخطيع التشغيلي المناسب وترسم البرامج الملا  .3
 في تطوير الكلية وخدماتها.
 255.0 54.3
اعلية لتفة واتستقطب قيادة الكلية الموارد البشرية المتميزة بقدراتها التحليلي  .4
 في البيئة التعليمية المتغيرة
 635.0 96.3
د تعد قيادة الكلية العليا مقبولة من قبل جميع الموظفين كونها تعمل بج  .5
 لخلق بيئة عمل رمنة وظروف عمل  مناسبة لهم.
 517.0 64.3
شكل تمتلك قيادة الكلية العليا القدرة على خلق علاقات العمل الجماعي بال  .6
 في تطوير فرق العمل الإيجابية بين الموظفين. الذي يساعد
 776.0 38.3
ريق تمتلك قيادة الكلية استراتيجية لتطوير المدراء وتدريب الموظفين عن ط  .7
 .تخصي الإمكانات المادية
 137.0 73.3
حات قتر وتتقبل الم ،تدعم الادارة العليا للكلية الاندفاع الذاتي للعمل الجاد  .8
 العامة. التي تصب في مصلحتها
 176.0 46.3
 74.0 84.3 الُبعد الكلــــــــــي




ليـا المتعلقـة باتخـاذ القـرارات الاسـتراتيجية مـن قبـل الادارة الع) 2سـجلت النتـائج أدنـى وسـع حسـابي يخـ الفقـرة ( ح
وبــــانحراف  )56.2لهــــذه الفقــــرة( إذ بلــــغ الوســــع الحســــابي  ،بمشــــاركة اغلــــب الادارات التنفيذيــــة الوســــطى والــــدنيا
 .) 647.0(معياري 
 -المتغيرات المبحوثه: عرض ومناقشة نتائج الإحصاء الوصفي لفقرات 
 :عرض النتائج -1
اب فقد تم حس ،راء وجامعة بابلضالقاسم الخجامعة القيادي التحويلي في معرفة السلوك  الاول  البحثبالنسبة لهدف 
ائج فـي علـى مقيـاس القيـادة التحويليـة، وتظهـر النتـ روؤسـاء الاقسـامالمعياريـة لاسـتجابات  المتوسطات الحسابية والانحرافـات
 ).41الجدول (
 )41الجدول (
 القيادة التحويلية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات 
 درجة الممارسة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي المجال
 متوسطة 817.0 448.2 الفكرية الاستثارة
 متوسطة 025.0 866.2 المثالي التأثير
 متوسطة 118.0 555.2 الإلهامية الدافعية
 متوسطة 847.0 645.2 الفردية الاعتبارات
 متوسطة 915.0 656.2 الكلي
 المصدر: اعداد الباحث       
سـابي معدلها إذ بلغ المتوسع الح للقيادة التحويلية متوسطة في روؤساء الاقسام ن درجة ممارسة ) ا61يبين الجدول (
). ويبـين الجـدول كـذلك ان مجـال الاسـتثارة الفكريـة قـد حصـل علـى أعلـى درجـة ممارسـة إذ بلـغ 656.2الكلـي لاسـتجابات (
 بمتوسـع الإلهاميـة الدافعيـة)، ثـم مجـال 866.2)، تلاه مجال التـأثير المثـالي بمتوسـع حسـابي (448.2المتوسع الحسابي (
 ).645.2وأخيرًا جاء مجال الاعتبارات الفردية وبلغ متوسطه الحسابي ( )،555.2حسابي (
فقــد تــم حســاب المتوســطات  .الجوهريــة الســائدة القــدراتهــدف إلــى معرفــة يالــذي الثــاني  البحــثهــدف وفيمــا يتعلــق ب















 الجوهرية السائدة  القدراتنحرافات المعيارية لمجالات المتوسطات الحسابية والا 
 درجة المجال الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي المجال
 متوسع 833.1 283.5 قوة الموارد التنظيمية والمادية  
 متوسع 225.1 301.5   القيادة الاستراتيجية
 متوسع 464.1 488.4 كفاءة رأس المال البشري 
 المصدر: اعداد الباحث       
بلغــت قيمــة المتوســع اذ كــان متوســطًا بشــكل عــام،  المتميــزة الجوهريــة القــدراتمســتوى ) أن 51مــن الجــدول ( يتبــين لنــا
قـــوة المـــوارد التنظيميـــة جـــدول كـــذلك ان مجـــال ويتضـــح مـــن ال ،)122.1) والانحـــراف المعيـــاري (999.4الحســـابي الكلـــي (
داره بمتوسـع حسـابي مقـالقيـادة الاسـتراتيجية  ) تـلاه مجـال 283.5قـد احتـل المرتبـة ا ولـى بمتوسـع حسـابي بلـغ (والماديـة  
 .)488.4بمتوسع حسابي بلغ (كفاءة رأس المال البشري )، ثم 301.5(
 وقــد تــم حســاب ،المتميــزة الجوهريــة القــدراتة فــي التحويليــ لقيــادةدور ا ةعرفــالثالــث فقــد ســعى إلــى م البحــثهــدف وأمــا 
) ان هنــاك علاقــة دالــة 61حيــث يتبــين مــن خــلال النتــائج المعروضــة فــي الجــدول ( )R nosraePمعــاملات الارتبــاط (
 .المتميزة الكليةالجوهرية  القدراتمستوى إحصائيًا بين جميع مجالات القيادة التحويلية وبين 
 )61الجدول (
 معاملات الارتباط بين الرضا الوظيفي والسلوك القيادي التحويلي
قةةةةةةةةةةةةةةوة المةةةةةةةةةةةةةةوارد  المجال
 التنظيمية والمادية  
قةةةةةةةةةةةةةةوة المةةةةةةةةةةةةةةوارد 
 التنظيمية والمادية  
التنظيميةةةةةةةةة قةةةةةةةةوة المةةةةةةةةوارد 
 والمادية  
الجوهرية  القدرات
 الكلي المتميزه
 **516.0 **515.0 **085.0 **184.0 الفكرية الاستثارة
 **516.0 **016.0 **574.0 **704.0 المثالي يرالتأث
 **146.0 **285.0 **515.0 **805.0 الإلهامية الدافعية
 **604.0 **584.0 **823.0 *152.0 الفردية الاعتبارات
 **437.0 **907.0 **606.0 **725.0 الكلي القيادة
 المصدر: اعداد الباحث
 )50.0 ≤ R* دال عند مستوى (                                         )10.0 ≤ R** دال عند مستوى (
دمت اسـتخ اذفقـد تـم اسـتخدام تحليـل الانحـدار  ،الجوهريـة القـدراتة فـي تحقيـق التحويليـ القيادة ومن أجل توضيح دور      









 الجوهرية السائدة القدرات ة في تحقيقالتحويلي القيادةتحليل الانحدار لمتغيرات 
 .giS F 2RΔ 2R R t  β( ( ateB المجال
 1000.0 864.43 114.0 114.0 146.0 **030.3 992.0 الإلهامية الدافعية
 290.0 305.0 907.0 **152.3 992.0 الفكرية الاستثارة
 550.0 855.0 747.0 **691.3 692.0 المثالي التأثير
      429.0 970.0 الفردية الاعتبارات
 المصدر: اعداد الباحث       
 تالقــدرا فــي تحقيــق ةالتحويليــ أثــر مجــالات  القيــادة )81والجــدول رقــم ( )71تبــين النت ــائج الــواردة فــي الجــدول رقــم (
حيـث  ينالمـوظفعنـد الدافعيـة الإلهاميـة كان له أكبر ا ثـر علـى  الإلهامية الدافعيةحيث يظهر ان مجال  ،تميزةالم الجوهرية
 فــي وســاهم ،)10.0 ≤ R( مســتوى  عنــد إحصــائيا ً دالــة قيمــة وهــي) 992.0 = βبلغــت قيمــة بيتــا المقابلــة لهــذا المجــال (
% 2.9سـاهم فـي تفسـير و ) 992.0 = βل الاستثارة الفكريـة (. وتلاه مجاالجوهرية القدرات في التباين من% 1.14 تفسير
ن مـن التبـاي% 5.5 تفسـير فـي وسـاهم) 692.0 = βثـم مجـال التـأثير المثـالي ( ،الجوهريـة المتميـزة القـدراتمن التباين فـي 
ر القيــادة دو % مـن 8.55وبشـكل عــام فقـد ســاهمت المجـالات الثلاثــة فـي تفســير مـا نســبته  .الجوهريـة المتميــزة القــدراتفـي 
يًا ) وهي قيمة دالة إحصائ864.43" المحسوبة (Fحيث بلغت قيمة " الموظفينعند  التحويلية في تحقيق المقدرات الجوهرية
 ).10.0 ≤ Rعند مستوى (
لـى ع) كـذلك إن متغيـر الاعتبـارات الفرديـة لـم يكـن لـه أثـر ذو دلالـة إحصـائية 91وتبـين النتـائج الـواردة فـي الجـدول (
 .الجوهرية المتميزة القدراتغيرات المتمتغير 
 مناقشة النتائج -2
وقــد أظهــرت  ،الاقســام رؤوســاءالتعــرف علــى الســلوك  القيــادي التحــويلي لــدى   البحــث هــذاهــدف الســؤال ا ول فــي 
ت تفقـ). وقـد ا656.2بلغ المتوسـع الحسـابي الكلـي ( اذالنتائج ان درجة ممارسة القيادة التحويلية كانت متوسطة بشكل عام 
ودراسـة  )1102 ,.la te yjallaH()، وهـالاجي وزمـلاؤه 2102 ,ramuKهذه النتيجة مع نتائج دراسات كل مـن  كومـار (
 يـول)، و 9002 ,.la te henyahatlAالطحاينـة وزمـلاؤه ()، و 0102 ,alanaknaK & tasakaYياكاسـات وكانكانـالا (
)، ودورتـي ودانيلشـيك 2002 ,sivaD)، وديفـيس (4002 ,gnaWوانـغ ()، و 7002)، والمومني والطحاينـة (8002 ,uiL(
 .)2002 ,8991 ,fosuY، ويوسف ()6991 ,kcuhclynaD & ytrehoD(
ليتهـا فـي مع نتائج العديد من الدراسات السابقة يؤكد على أهمية هذه النظريـة القياديـة وفاع البحث هذاإن اتفاق نتيجة 
فـراد علـى فالقيـادة التحويليـة قيـادة فاعلـة، تعمـل علـى تحفيـز ا  ،ى حـد سـواءعلـ لتربويـةوغيـر ا التعليميـة التربويـةالمؤسسات 
بـذل أكثـر ممـا هـو متوقـع مـنهم، وذلـك مـن خـلال رفـع مسـتوى وعـيهم بأهميـة وقيمـة ا هـداف المحـددة، وحـثهم علـى تغليـب 
نـت النتــائج إن أكثــر وبي، ]92[م علــى الاهتمـام بالحاجــات ا علــى علـى مصــالحهم الشخصــية، وتحفيـزهالموؤسســة مصـلحة 
بأهميـة هـذا  مجالات القيادة التحويلية ممارسة الاسـتثارة الفكريـة. وهـو سـلوك نـاتج عـن القـوة التأثيريـة للقائـد، ولإحسـاس الفـرد
ن جهــودًا القائـد الــذي يمتلــك القـدرة علــى اســتثارة الجهـود التفكيريــة، والتحليليــة المبدعــة لمـن يعملــون معــه وتحـت قيادتــه لتكــو 
مرار . وينمـي فـيهم روح التنـافس الايجـابي، ويمكـنهم مـن ممارسـة السـلطة بالقـدر الـلازم، ويـدعوهم باسـت]03[ ة خلاقـةإبداعيـ
ر ودفعـتهم للتعبيـ المـوظفين. ولعل مثل هذه ا مور هي التي طورت مثل هـذا الشـعور عنـد ]13[للمشاركة في صنع القرارات
 . البحث هذاترتيب ا ول في عنه بإيجابية،  وساهمت في احتلال هذا المجال ال




وك قائم . وقد يكون ذلك عائدا إلى أن هذا السلوظفون وحل مجال التأثير المثالي في المرتبة الثانية كسلوك يمارسه الم
 ،الموظفــون بحيــث يصــبح نموذجــًا يقتــدي بــه  المــوظفينعلــى القــدوة. فالمــدرب (القائــد) يمتلــك قــدرة كبيــرة علــى التــأثير فــي 
د ) بقولـه إن التـأثير المثـالي يصـف سـلوك القائـ2002 ,lkuYهم، وثقـتهم، وا عجـابهم. وهـذا مـا أكـده يوكـل (احترامبـ ظـىويح
 الذي يكون قدوة حسنة للمرؤوسين ويحظى باحترامهم وتقديرهم.
  لقسـمرئـيس اوهـو سـلوك يسـتطيع  ،فقد حل في المرتبة الثالثة من حيث درجة الممارسة الإلهامية الدافعيةوفيما يتعلق ب
ويزودهم بصـورة واضـحة للأهـداف العامـة  ،جماعة، ويذكي فيهم الحماس وروح الموظفينمن خلاله إثارة حب التحدي في ال
 ]42[ للفريق ويشجعهم على العمل من أجل تحقيق ا هداف المنشودة
يــة، فهــو يــادة التحويلأمــا بالنســبة لمجــال الاعتبــارات الفرديــة وعلــى الــرغم مــن احتلالــه المرتبــة الرابعــة بــين مجــالات الق
ق مـن خلالـه إلـى تحقيـ الـرئيسسلوك يمارسه المدرب بدرجة متوسطة كغيره من سلوكات القيادة التحويليـة ا خـرى. ويسـعى ا
وتحقيـــق الـــذات. ويعامـــل كـــل لاعـــب بصـــفة مســـتقلة، ويســـاهم فـــي حـــل  ،وحاجـــاتهم ل نجـــاز ،الشخصـــية المـــوظفينرغبـــات 
 ويحــر علــى إيجــاد نظــام فعــال بينــه وبيــنهم، ،رؤوســاء الاقســامالفروق الفرديــة بــين مشـاكله، ويقــف إلــى جانبــه، ويعتــرف بــ
ي فـمنطقية ومتوقعة في ظل الظروف والإمكانيات المتاحـة وقد تكون هذه النتيجة ]53[يصغي جيدًا لمن يتحدث إليه منهم و 
بيـة مـن إيجا إلا أن هذه النتيجـة تعـد ، زةمقدرات الجوهرية المتميلل ثلاثأي من  المجالات الان الجامعات. وعلى الرغم من 
هاراتهم م، وتحسن مستوى أدائهم، وتطور الموظفينين و الرئيسالإيجابية والمعاملة الحسنة بين وجهة نظر الباحثين. فالعلاقة 
والـدعم  ينسـالرئيالثنـاء والتقـدير الـذي يتلقـاه الموظفـون مـن  . كمـا أنالمـوظفينعنـد ثقـة وتقديرهم يسهم في زيـادة مسـتويات ال
 القـدرات المادي الذي يتلقونه على شكل مكافآت ومنح دراسـية يـؤثر بشـكل مباشـر علـى أدائهـم ومسـتوى رضـاهم. إن تحقيـق
ؤثر بشـكل تالجوهرية المتميزة  القدراتان اذ ضرورة لازمة لتحقيق ا هداف والوصول إلى النتائج المرجوة المتميزة  الجوهرية
  ه لعمله.كبير في كفاءة الفرد وأدائ
 ،زةالجوهريـة المتميـ القـدراتفـي تحقيـق  الاقسـام ودوره لرؤوسـاءوأمـا بخصـو العلاقـة بـين السـلوك القيـادي التحـويلي 
، ينالمـــوظفعنــد  الجوهريـــة المتميــزة القــدراتالنتـــائج أن الســلوك القيــادي التحـــويلي بأبعــاده المختلفــة يـــؤثر فــي فقــد أظهــرت 
نموذجـًا انـه مات تجعـل يالفكرية، والتأثير المثـالي. فالقائـد التحـويلي يمـارس سـلوك والاستثارة ،الإلهامية الدافعيةوخاصة أبعاد 
وقـــدوة يحتـــذى، ويحظـــى بـــاحترام الجميـــع، وهـــو َمعنـــيث باكتســـاب ثقـــة العـــاملين معـــه، ويتجنـــب اســـتخدام الســـلطة للمكســـب 
ه يثيــر فــي ا فــراد حــب التحــدي، ويتــيح . كمــا أن ــ)]73[المصــلحة العامــةالشخصــي، ويســتخدمها فقــع وبشــكل ســليم لتحقيــق 
 ويشـركهم فـي رسـم ،الجماعـةالفرصة لهم للمشاركة في تحقيق ا هداف العامة للمنظمة، ويذكي فـيهم الحمـاس، ويعـزز روح 
ء الرؤية للمستقبل المنشود، ويقوم كذلك بحـث ا فـراد وتشـجيعهم علـى البحـث عـن طـرق وأفكـار جديـدة مبدعـة لتحسـين ا دا
 .]4[ هداف وتحقيق ا
لـرئيس   قة إيجابية بين السلوك القياديعلامع نتائج العديد من الدراسات التي أشارت إلى  البحث هذاوقد اتفقت نتائج 
، ودراسـة )1102 .la te yjallaH()، ودراسة هالاجي وزملاؤه 2102 ,ramuKكومار (مثل دراسة  الموظفينالقسم واداء 
)، ودراسـة 9002 .la te henyahatlAالطحاينـة وزمـلاؤه ()، و 0102 ,alanaknaK & tasakaYياكاسـات وكانكانـالا (
 ) 4002 ,gnaW)، ودراسة وانغ (8002 ,gnahCشانغ ()، و 7002 ,nehC)، وشين (8002 ,uiL( ليو
اث نقلـة نوعيـة نتائج الدراسات والبحوث أن القيادة التحويليـة قيـادة فاعلـة قـادرة علـى إحـد اعتمادًا  يرى الباحثوأخيرًا،       
صى، إلى الحد ا ق الموظفينأن يستفيد منها ويوظفها من أجل تطوير قدرات  قسمال لرئيس، ويمكن تعليميةفي المؤسسات ال
 .الجماعةوالعمل بروح  وحثهم على التعاون   وتدريبهم على استثمار طاقاتهم وقدراتهم الكامنة أدائهموالارتقاء بمستوى 
 






قـدرات مجال الاسـتثارة الفكريـة مـن أهـم وأقـوى أبعـاد القيـادة التحويليـة مـن حيـث التـأثير الايجـابي فـي مسـتوى ال يعد )1
كل فكلمـا زاد مسـتوى الاسـتثارة الفكريـة  فـي المنظمـة كلمـا انعكـس وبشـ ،الجوهريـة المتميـزة فـي المؤسسـة المبحوثـة
 ايجابي في تعزيز مستوى الاداء المطلوب.
 .ان درجة ممارسة الرئيس للقيادة التحويلية كانت متوسطة بشكل عام في الجامعات المبحوثة )2
لاستثارة  واقع القيادة التحويلية في المؤسسة التعليمية  هو متوسع إذ أجمع افراد العينة على تمتع المنظمة (مجال ا )3
شـكل كـاٍف جاء مجال الاعتبارات الفرديـة ) وهـي ب الفكرية، مجال التأثير المثالي، مجال الدافعية الإلهامية، وأخيرا ً
ت  جـــراء أي عمليـــة تغييـــر ملائمـــة قـــد تحتاجهـــا المؤسســـة وهـــذا يؤكـــد قـــوة العلاقـــة بـــين القيـــادة التحويليـــة والقـــدرا
 .الجوهرية المتميزة لرؤساء الاقسام
مجـال قـوة وجـاء ترتيـب  ،ثـةفي الجامعات المبحو  بشكل عامان المستوى القدرات الجوهرية المتميزة كانت متوسطة  )4
  .راتيجيةمجال كفاءة رأس المال البشري ثانيا، ثم أخيرًا مجال القيادة الاست أوًلا، والموارد التنظيمية والمادية 
خاصـة و وجود علاقة ايجابية بين السلوك القيادة التحويلية لرؤسـاء الاقسـام  ومجـالات القـدرات الجوهريـة المتميـزة،  )5
 .لهامية، والاستثارة الفكرية، والتأثير المثاليأبعاد الدافعية الإ
حيــث  وجــود علاقــة ايجابيــة بــين الســلوك القيــادة التحويليــة لرؤســاء الاقســام  ومجــالات القــدرات الجوهريــة المتميــزة ب )6
 % من تباين القدرات الجوهرية عند الموظفين.8.55ساهمت في تفسير ما نسبته 
ات أبعـاد القيـادة التحويليـة مـن حيـث التـأثير الايجـابي فـي مسـتوى القـدر  مجال الاعتبارات الفردية من اضـعف  يعد )7
 .الجوهرية المتميزة في المؤسسة المبحوثة
مجـــال القيـــادة الاســـتراتيجية مـــن اضـــعف أبعـــاد القـــدرات الجوهريـــة المتميـــزة مـــن حيـــث التـــأثير الايجـــابي فـــي  يعـــد )8
 .المؤسسة المبحوثة
 التوصيات
  .يلية بين مختلف فئات العاملين في المجال التعليميتعزيز استخدام القيادة التحو  )1
 .ميزةعلى إدارة الجامعات زيادة التنظيم الاداري  وتذليل المعوقات التي تحول دون تحقيق القدرات الجوهرية المت )2
 عقــد دورات تدريبيــة للمــوظفين فــي مختلــف المســتويات الإداريــة مــن أجــل تنميــة مهــارات القيــادة التحويليــة لــديهم، )3
  تعزيز ممارستها في مجال العمل.و 
إجـــراء مزيـــد مـــن الدراســـات التـــي تتنـــاول الســـلوك القيـــادي التحـــويلي فـــي مختلـــف المنظمـــات التعليميـــة والتربويـــة   )4
اع والإبـــد ،ومختلـــف مراحـــل التعلـــيم والمســـتويات الإداريـــة، وتـــأثيره علـــى المتغيـــرات الإداريـــة مثـــل الـــولاء التنظيمـــي
 وغيرها من المتغيرات. ،لشاملةوا  دارة الجودة ا ،الاداري 
تشجيع العاملين في المنظمة المبحوثة من حملة البكالوريوس على إكمال دراستهم العليا داخل العراق  )5
 فادة منهم في استكشاف مجالاتوالااستقطاب حملة الشهادات ومن ذوي الاختصاصات المشار إليها و ،اوخارجه
 .تميزةالقيادة التحويلية والمقدرات الجوهرية الم
العمل على تطوير سمات القيادة التحويلية ورفع مستوى أداء الجامعات المبحوثة من خلال تحديد أهم المجالات او  )6
الابعاد المؤثرة، والتعاون على اتخاذ قرارات مناسبة بشأن تطوير المؤسسة وا  حداث تغييرات فيها تساعد على تحقيق 
 .نجاحات كبيرة للمؤسسة
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  )1ملحق (
 م / استبانة
 السيدات والسادة المحترمون.......... 
 ... .تحية طيبة 
م المعنيون بما أنك"، و  ةالمتميز  (**)في تحقيق القدرات الجوهرية (*)دور القيادة التحويليةنضع أمامكم استبانة بحثي الموسوم " 
مل أن أ، على م ا قدر من غيركم، وأملنا كبير في تعاونكم معنا، نرجو منكم الإجابة عن فقراتها بكل دقة وموضوعيةبا مر ولكونك
 يرجى قراءة الملاحظات ايتية: ،يخرج بنتائج تخدم مسيرة البحث العلمي، ولكي تكتمل الصورة
  و التوقيع على استمارة الاستبانة.لا تستخدم إجاباتكم إلا  غراض البحث العلمي، فلا حاجة لذكر الاسم أ 
 تكون الاجابة بوضع علامة ( ) في الحقل الذي يمثل رأيك للفقرة المطروحة.   
  ن ترك سؤال بدون اجابة يؤدي الى اهمال الاستبانة كلها.  ،تتم الإجابة عن جميع ا سئلة 
  .فليس هناك اجابات صحيحة أو خاطئة ،يعد رأيك الموضوعي هو المطلوب  
 ع فائق شكرنا واعتزازنا لتعاونكم معنا.....متمنين لكم دوام التألق والنجاح. م
ضل لتقديم أف بالنفس تعد مدخًلا معاصرًا يلهم القادة والتابعين لتجاوز قدراتهم وزيادة ادائهم ويمنحهم الثقة :(*)القيادة التحويلية 
تغييرات راء الوتؤدي دورًا رئيسيًا في اج ،هم الاجتماعية والعاطفيةخدمة أو سلعة باستخدام كفوء للموارد مع دعم واضح لاحتياجات
عمل تي والالتنظيمية لتعزير الوصول الى الهدف من خلال سعي القائد الى الارتقاء بمستوى مروؤسيه من اجل انجاز التطوير الذا
 على تنمية وتطوير العاملين والمنظمة ككل.
  : القدرة الجوهرية المتميزة )**( 
والموارد  ابلياتارات الكلية في ادارة أنشطته بالشكل الذي يؤكد تحقيق الميزة التنافسية من خلال كفاءة الاستخدام للقدرات والقمه
 التنظيمية والبشرية للوصول إلى تطبيقات المعايير العالمية عليها.
 مكان العمل: 
 دكتوراه          ر   ماجستي              سبكالوريو            :التحصيل الدراسي
 
 ذكر             انثى   :لجنس ا
 













ات كس علاقسعي الكلية الصياغة استراتيجية متميزة من خلال تطوير هيكل تنظيمي يع :قوة الموارد التنظيمية والمادية- 1
 التكنولوجية والبحثية والتطويرية للخدمات بشكل يتفوق على بقية الكليات القدرات تعاون وتنظيم
 اتفق بنسبة الفقرات ت
 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 01
 تسعى الادارة العليا الى تنظيم مقدراتها المادية عبر تكوين  .1
 فكرة عن المواقع المتميزة في الكلية
           
            بدعة لتنظيم مقدراتها الماديةتصيغ الكلية استراتيجيات م  .2
تمتلك الكلية موارد مادية وتنظيمية تمكنها من النجاح في   .3
 تقديم خدمة مميزة للطلبة
           
ة تستند الكلية الى تكنولوجيا معلومات متطورة في تقديم الخدم  .4
 المتميزة ذات ا داء العالي.
           
و اتها المعلوماتية والتقنية على نحتطور قدرات الكلية وا  مكان  .5
 يتماثل مع ما تقوم به الكليات المتقدمة في العالم.
           
و تطور قدرات الكلية وا  مكاناتها المعلوماتية والتقنية على نح  .6
 يتماثل مع ما تقوم به الكليات المتقدمة في العالم.
           
لدى الكليات تتابع الكلية بجدية نفقات البحث والتطوير   .7
 العراقية المنافسية
           
تتابع الكلية بجدية نفقات البحث والتطوير لدى الكليات   .8
 العراقية المنافسية
           
مة ضيف قيالمعرفة والقدرات والمهارات المتجسدة في الموظفين والتي تكتسب خلال حياتهم وت :كفاءة رأس المال البشري -2
 . نه سبب البقاء وتحقيق التفوق  ،الإستراتيجي لها الذي لا يمكن الاستغناء عنهفهي الموجود  ،للكلية
 الفقرات  ت
 
 اتفق بنسبة
 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 01
ة خبر تمتلك الكلية موظفين يتمتعون بالمهارة والقدرة والمعرفة وال  .1
 التي تمكنهم تحقيق التفوق التنظيمي
           
ن الكفوئين وتكافئهم وترقيهم للوظائف تحتفظ الكلية بالموظفي  .2
 الادارية الوسطى والعليا بما يتناسب وقدراتهم الوظيفية
           
تشجع الادارة العليا على تطبيق ا فكار المبدعة التي تؤدي   .3
 الى تقديم خدمة ذات جودة عالية
           
لا تخص الكلية في موازنتها مبالغ مالية مناسبة لتطوير   .4
 موظفين على شكل حوافز وأجور تدريب وا  يفادال
           
يستخدم الموظفون كل ما يمتلكونه من قدرات ومعرفة في تقديم   .5
 .اداء ممتاز لخدمة الطلبة
           




حقيق ة وتالكلي السلطة المسؤولة عن صياغة الاستراتيجية وتنفيذها بالطريقة التي تؤثر في مستقبل :القيادة الاستراتيجية -3
 أهدافها في ا مدين القريب والبعيد.
 اتفق بنسبة الفقرات  ت
 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 01
 اركةيجري اتخاذ القرارات الاستراتيجية من قبل الادارة العليا بمش  .1
 اغلب الادارات التنفيذية الوسطى والدنيا
           
ؤولين تخول الادارة العليا الصلاحيات الكاملة للمدراء والمس  .2
 دقةالتنفيذيين لتسهيل عملية اتخاذ القرار وأداء ا عمال بسرعة و 
           
ج تمارس الادارة العليا التخطيع التشغيلي المناسب وترسم البرام  .3
 الملائمة في تطوير الكلية وخدماتها.
           
ة ليليتستقطب قيادة الكلية الموارد البشرية المتميزة بقدراتها التح  .4
 تفاعلية في البيئة التعليمية المتغيرةوال
           
تعد قيادة الكلية العليا مقبولة من قبل جميع الموظفين كونها   .5
 تعمل بجد لخلق بيئة عمل رمنة وظروف عمل  مناسبة لهم.
           
تمتلك قيادة الكلية العليا القدرة على خلق علاقات العمل   .6
طوير فرق العمل الإيجابية الجماعي بالشكل الذي يساعد في ت
 بين الموظفين.
           
ين تمتلك قيادة الكلية استراتيجية لتطوير المدراء وتدريب الموظف  .7
 .عن طريق تخصي الإمكانات المادية
           
 قبلوتت ،تدعم الادارة العليا للكلية الاندفاع الذاتي للعمل الجاد  .8
 مة.المقترحات التي تصب في مصلحتها العا
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